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Abstract 
Objective: Organizations need a strategic and specific path to achieve sustainable success, and 

if the right approaches are implemented effectively, the organization will achieve its expected 

results. Therefore, the role of strategic managers in the success of organizations have core 

values. Therefore, the present study examines the role of strategic management in creating 

employee Adjustment and well-being for organizational excellence. Methodology: The 

statistical Society included all employees and managers of Bushehr Social Security 

Organization, whose number is 116 people, all members of the Society answered the 

questionnaire. The research method is descriptive-survey according to the nature of the 

research. To evaluate the reliability of the questionnaire questions, Cronbach's alpha 

coefficient was used, which was equal to 90%, and content validity was used to assess the 

validity of the research data collection tool. The data collection tool in this study was a 

questionnaire and smart PLS software was used to test the research hypotheses. Results: The 

results of structural equations showed that strategic management directly affects the variables 

of employee adjustment, employee well-being and organizational excellence and employee 

adjustment variable directly affects organizational excellence and employee well-being; 

However, employee well-being does not have a significant effect on organizational excellence. 

Employee compatibility also plays a mediating role in the relationship between strategic 

management and organizational excellence. 
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 علمی

بررسی نقش مدیریت استراتژیک در ایجاد سازگاری و رفاه کارکنان برای تعالی 
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 چکیده
دارند و اگر رویکردهای صحیح به مسیری راهبردی و مشخص نیاز  ها برای رسیدن به موفقیت پایدار،هدف: سازمان

به شکلی مؤثر اجرا شوند، سازمان به نتایج مورد انتظار خود خواهد رسید؛ بنابراین نقش مدیران استراتژیک در 
رو پژوهش حاضر به بررسی نقش مدیریت استراتژیک  های اصلی برخوردار هستند. ازاینها از ارزشموفقیت سازمان

شناسی: جامعه آماری شامل کلیه کارکنان روش کنان برای تعالی سازمان پرداخته است.در ایجاد سازگاری و رفاه کار
نفر است که همه اعضای جامعه به پرسشنامه پاسخ  001و مدیران سازمان تأمین اجتماعی بوشهر بوده که تعداد آنان 

 هایسی پایایی پرسشدادند. روش پژوهش، با توجه به ماهیت پژوهش توصیفی از نوع پیمایشی است. برای برر
دست آمده و برای سنجش روایی ابزار گرداوری  به %01پرسشنامه، از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده که برابر با 

ها در این پژوهش، پرسشنامه بوده و برای های پژوهش، از روایی محتوایی استفاده شده است. ابزار گردآوری دادهداده
ها و نتایج: نتایج معادلات ساختاری یافته افزار اسمارت پی. ال. اس استفاده شده است.نرم های پژوهش، ازآزمون فرضیه

طور مستقیم بر متغیرهای سازگاری کارکنان، رفاه کارکنان و تعالی سازمان و نشان داد که مدیریت استراتژیک به
عالی گذارد؛ اما رفاه کارکنان بر تأثیر میطور مستقیم بر تعالی سازمان و رفاه کارکنان تمتغیر سازگاری کارکنان به

سازمان تأثیر معناداری ندارد. همچنین سازگاری کارکنان نقش میانجی در رابطه مدیریت استراتژیک با تعالی سازمان 
 کند.ایفا می

 ها:کلیدواژه
مدیریت استراتژیک، رفاه کارکنان، 
 سازگاری کارکنان، تعالی سازمان.
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کارکنان برای تعالی سازمان )مورد مطالعه: سازمان  بررسی نقش مدیریت استراتژیک در ایجاد سازگاری و رفاه. حیدر احمدی، ابراهیم رجب پور، سارا احمدی دوقزلو

 تأمین اجتماعی بوشهر(

 مقدمه 1

کارکنان انرژی و موتور محرک موفقیت در هر سازمانی 

ها همیشه به فکر توسعه منابع هستند؛ بنابراین، سازمان

 ی دستیابی به مزیت رقابتی هستند.انسانی خود برا

ن، های آناتنها تحت تأثیر توانایی وری کارکنان نهبهره
 Alنیز قرار دارد ) کنند؛بلکه محیطی که در آن فعالیت می

Dalayeen, 2017رو، برای موفقیت سازمان و (. ازاین
شده، رضایت کارکنان از شغل و دستیابی به اهداف تدوین

سازمان بسیار ضروری است؛ زیرا شغل جایگاه مهمی در 
(. یکی از Ismail et al., 2019زندگی افراد دارد )

ابزارهای بسیار مناسب برای دستیابی به پیشرفت و بهبود 
ها، اجرای اصول تعالی سازمان است. در مستمر در سازمان

 دهند که تعالی سازمانیهمین راستا، تحقیقات زیادی نشان می
مدت ای بر رقابت، عملکرد و پایداری طولانیتأثیر عمده

ارچوبی است که دیدگاهی ها دارد. تعالی سازمانی چسازمان
دهد، خواستار تعامل بالای نیروی انسانی سیستمی ارائه می

کند و بنابراین از طریق پذیر میاست، خودسازی را امکان
نظارت بر کیفیت در هر مرحله و هر فرآیند سازمان، به 

کند؛ و همچنین تعاریف تعالی تغییرات مداوم کمک می
ریزی استراتژیک و سازمان بر اهمیت رهبری، برنامه

(. Alsaleh, 2016رضایت مشتری متمرکز شده است )

برای دستیابی به موفقیت و تعالی سازمانی در دنیای مدرن 
و رقابتی امروز، توجه به رفاه کارکنان ضروری است 

(Sharma & Kumra, 2020)از  زیرا رفاه کارکنان ؛
ای در های سالم است و عواقب گستردههای سازمانویژگی
ها به همراه دارد؛ بنابراین، رفاه کارکنان یک سازمان

 ترینموضوع مهم در زندگی سازمانی است و یکی از بزرگ
 ,Pawarهای پیش روی رهبران امروز است )چالش

ه مهم مدیریت منابع بهبود رفاه کارکنان یک مسئل (.2016
انسانی است و بخش اساسی از رضایت کلی زندگی کارکنان 
است. کارکنانی که سطح رفاه بالایی دارند تمایل به خلاقیت 
و اشتیاق بالاتری نسبت به افرادی که سطح رفاه پایینی دارند 

شوند. درنتیجه، در کار از عملکرد بیشتری برخوردار می
اند بر بسیاری از نتایج سازمانی توبهبود رفاه کارکنان می

پذیری سازمانی هنگام وری، سودآوری و انعطافمانند بهره
(. Zhang et al., 2020مواجهه با مشکلات تأثیر بگذارد )

بر همین اساس، یکی از مفهوم بسیار مفید برای کاهش تنش 
 نی،و ناامیدی در شرایط جدید و افزایش رفاه سازما

سازگاری کارکنان در شغل است. به همین دلیل، برای 
طور مداوم در بهبود سازگاری ها مهم است که بهسازمان

سازگاری شغلی کارکنان برای  شغلی کارکنان تلاش کنند.
جذب نیروها از اهمیت حیاتی برخوردار است؛ زیرا 

د؛ دهنسرعت خود را با شرایط جدید وفق میکارکنانی که به
طور مؤثر با همکاران خود کار کنند و بازدهی توانند بهمی

ای همطلوبی داشته باشند و این باعث کاهش کارکنان و هزینه
افرادی و  (Na-Nan, 2019شود )مدیریت منابع انسانی می

که فاقد سازگاری شغلی هستند، ممکن است با خطر 
رو بیش از حد روبه ناسازگاری شغلی و فشارهای شغلی

شوند، این در حالی است که کمک به افراد برای توسعه 
-هبود میها را بانطباق بیشتر شغلی، فرایند موفقیت شغلی آن

 (.Rajabpour, 2020بخشد )

مدیران باید چالش استفاده از تفکر استراتژیک و 
-ر بودن، مسئولیتهای یک رهبر مؤثر )اخلاق مدامهارت

شناسی( را بپذیرند؛ بنابراین، پذیری، کارآفرینی، وظیفه
ریزی، هایی فراتر از برنامهمدیران نیازمند مهارت

های تجاری دارند دهی، اجرا و کنترل مؤثر فعالیتسازمان
(Barbosa et al., 2020 مدیریت استراتژیک، مجموعه .)

مدت یک هایی است که عملکرد بلندفعالیت تصمیمات و
 ,Vardarlıer)کند سازمان را مشخص و شناسایی می

مدیریت استراتژیک برای بهبود سازمان  و همچنین( 2016

تواند بر سازگاری، عملکرد و قانونی مهم است؛ زیرا می
 ای تواناییبودن سازمان تأثیر بگذارد. عوامل بسیاری بر

سازگاری سازمان با شرایط متغیر، بهبود خدمات، ایجاد 
(. Johnsen, 2015ارزش و پشتیبانی پایدار مهم هستند )

های امروزی میزان استفاده از های مهم سازمانیکی از جنبه
تفکر استراتژیک و انتقال آن برای مزیت رقابتی است 

(Ershadi & Dehdazzi, 2019 ؛ بنابراین، مدیریت)

استراتژیک مجموعه کاملی از تعهدات، تصمیمات و اقداماتی 
است که یک سازمان برای اجرای استراتژی خود برای 

 ,Ogbechieدستیابی به یک مزیت رقابتی پایدار نیاز دارد )

های پیچیده به دلیل ساختارها، انمدیریت سازم (.2018

هایی که برای ها، قوانین، مقررات یا رویهسیاست
تأثیرگذاری بر رفتار افراد برای دستیابی به سطح مطلوب 
تعالی سازمانی باید دنبال شود، غالباً کار دشواری است. 

آیند که دارای علایق گوناگون، هایی میافراد به سازمان
هایی رفتار هستند و این امر چالش های متنوع کار وشیوه

 ,Ugoaniبرای تأثیر مدیریت و تعالی سازمانی است )

ها با این سؤال بزرگ بر همین مبنا، اکثر سازمان (.2019

روبرو هستند که چگونه و از طریق کدام ابزار یک سازمان 
و تواند ضمن بررسی مسائل مختلف، همه نقاط قوت می

های غیرقابل تحقق را شناسایی کرده و آماده حضور حوزه
(. Hashemy et al., 2016موفق در عرصه رقابت شود )

های امروزی باید هوشیار و سازگار با رو سازمانازاین
حوادث غیرمترقبه باشند که باعث ایجاد عدم اطمینان در 

-فاصله عملکرد و بقای سازمانشود و بلانیروی کار آنان می

ها به دنبال کند. امروزه، بسیاری از سازمانها را تهدید می
رسند و دلیل ها به آن میتعالی هستند اما فقط برخی از آن

اصلی این شکست، عدم درک عمیق مفهوم تعالی و 
ویژه نادیده گرفتن نقش منابع انسانی در معیارهای آن، به

بود عملکرد سازمانی و رساندن سطح عالی است. برای به
شده جهانی، توجه به مدیران استراتژیک آن به سطح پذیرفته

یک ضرورت بزرگ است. سازمان تأمین اجتماعي بوشهر 
ها تحت تأثیر محیط پویاست، نیاز که همانند دیگر سازمان

ضروري به بررسی نقش مدیریت استراتژیک در ایجاد 
ای را در های ارزندهامشود تا گتعالی سازمان احساس می

راستای ارتقای رضایت شغلی و تعهد سازمانی و رفاه و 
سازگاری کارکنان خود برای تعالی سازمان بردارد. هدف 
کلی از اجرای پژوهش حاضر، بررسی نقش مدیریت 

 هایاستراتژیک برای تعالی سازمانی است. هرچند در سال
، تراتژیکهای مختلفی در زمینه مدیریت اسگذشته بررسی

سازگاری و رفاه کارکنان و همچنین تعالی سازمانی انجام 
واند تشده، اما پرداختن به مباحث تخصصی اثرگذار بر آن می

ها را پاسخ دهد و همچنین برای برخی از مسائل سازمان
دستیابی به موفقیت و تعالی سازمانی، تأکید بر این موضوع 

پاسخگویی به این بسیار مهم است. در همین راستا و برای 
دغدغه مهم؛ این پژوهش به دنبال پاسخگویی به این پرسش 
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سازگاری و رفاه کارکنان برای تعالی سازمان )مورد مطالعه: سازمان بررسی نقش مدیریت استراتژیک در ایجاد  . حیدر احمدی، ابراهیم رجب پور، سارا احمدی دوقزلو

 تأمین اجتماعی بوشهر(

توان نقش مدیریت استراتژیک را برای است که؛ چگونه می
تعالی سازمان با تأکید بر ایجاد سازگاری و رفاه کارکنان در 

 سازمان تأمین اجتماعی بوشهر بررسی کرد؟

 مبانی نظری پژوهش 2

 تعالی سازمانی 2.1
 اشاره دارد. سازمانی به بالاترین درجه عملکردتعالی 

دستیابی به تعالی عمدتاً به تعهد و مشارکت همه افراد 
-درون سازمان و همچنین استفاده از ابزارها، فنون و شیوه

 & Amalnickهای مدیریت خاص بستگی دارد )

Abdolhosseinzadeh, 2017.) ا تعالی سازمانی ب

های غیرقابل بهبود، شناسایی نقاط قوت و تعریف فرصت
ها است الگوی ایده آلی برای رشد و پیشرفت سازمان

(Ershadi & Dehdazzi, 2019)  و همچنین تعالی

توان عملیاتی دانست که تأثیر متغیرهای سازمانی را می
 Alhefitiکند )ها را روشن میمستقل بر عملکرد سازمان

et al., 2019.)  مدل تعالی سازمانی معیاری برای استقرار

های ها و ارزیابی خود است که سیاستها در سازمانسیستم
 Hashemy) کندمدیران را برای بهبود عملکرد تعیین می

et al., 2016 به تلاش مداوم برای تأمین (. تعالی سازمانی

یا فراتر رفتن از الزامات و انتظارات مشتریان خارجی و 
داخلی در کل فرایندهای سازمانی اشاره دارد، جایی که همه 

، کنند. در تعالی سازمانیکارکنان برای بهبود مستمر کار می
رضایت مشتری یک هدف اساسی است و از طریق طراحی 

خدمات متناسب با نیازهای مؤسسه و ارائه محصولات / 
(. AlMujaini et al., 2019شود )مشتری بیان می

که مدل بنیادی مدیریت کیفیت اروپایی، یک مدل ازآنجایی
جامع و فراگیر بوده و مطالعات نشان داده است که استفاده 

ها های تعالی سازمانی در بهبود عملکرد سازماناز مدل
های تعالی ثمرثمر بوده و بسیاری از کشورها از مدلم

عنوان مبنایی برای تدوین جوایز کیفیت و کارایی سازمانی به
اند؛ به همین دلیل، مدل تعالی در سطح ملی استفاده کرده
در پژوهش حاضر استفاده شده  بنیادی مدیریت کیفیت اروپا

 است.

 ل عمومیمدل تعالی بنیادی مدیریت کیفیت اروپا، یک مد
ها بدون در برای مدیریت کیفیت است که در انواع سازمان

نظر گرفتن بخش، اندازه، ساختار و بلوغ مورد استفاده قرار 
گیرد. این مدل دارای نه معیار هستند که در دو ابعاد می

شوند. پنج معیار آن بندی میتوانمندسازی و نتایج دسته
ها و سیاست توانمندسازی که شامل: رهبری، کارکنان،

ها، مشارکت و منابع و فرآیند کار است. علاوه بر استراتژی
این چهار معیار دیگر مربوط به بُعد نتایج است که شامل؛ 
نتایج کارکنان، نتایج مشتری، نتایج جامعه و نتایج کلیدی 

 ,Amalnick & Abdolhosseinzadehعملکرد است )

 توضیح هر کدام از معیارها پرداخته شده است. که به (2017

گیری کلی سازمان را از طریق رهبری: رهبران، جهت -0
کنند و یک سازمان را در جهت های مدیریتی تعیین میسیستم

 Ershadiکنند )دستیابی به اهداف و پایداری آن راهنمایی می

& Dehdazzi, 2019اتژی: یک سازمان عالی استر -7 (؛

کند تا با ایجاد یک استراتژی متمرکز بر ذینفعان، تلاش می
های خود دست یابد و کلیه انداز و ارزشبه رسالت، چشم

های آن در پرتو این استراتژی ها و فعالیتها، برنامهسیاست

 & Amalnickانجام و به کار گرفته شود )

Abdolhosseinzadeh, 2017 کارکنان: معیار  -3(؛

های عالی چقدر به کارکنان دهد که سازمانکارکنان نشان می
دهند و فرهنگی ایجاد عنوان سرمایه انسانی ارزش میخود به

کنند که منافع طرفین را از طریق همسویی اهداف فردی می
های . مشارکت و منابع: سازمان0 و سازمانی محقق شود؛

ها و اجرای ها و سیاستبرای حمایت از استراتژیعالی 
کنندگان و منابع های خارجی، تأمینمؤثر فرایندها، مشارکت

 & Ershadiکنند )ریزی و مدیریت میداخلی را برنامه

Dehdazzi, 2019 فرآیندهای کار: طراحی،  -5(؛

وتحلیل و زیهمستندسازی و مدیریت فرایندهای کاری، تج
بهبود فرایندهای کار، انجام اقدامات اصلاحی هنگام بروز 
مشکلات، جلوگیری از تکرار مشکلات با ایجاد تغییر در 
فرآیندهای کار و استفاده از معیار برای ارزیابی عملکرد؛ 

که هدف اصلی همه افراد نتایج مشتری: اطمینان از این -1
ری است در سازمان درک و تأمین نیازهای مشت

(Ringrose, 2013؛) دهد که نتایج کارکنان: نشان می -2

آمیز سازی موفقیتهای عالی در مورد سادهسازمان
های حمایتی مبتنی بر نیازها و ها و سیاستاستراتژی

انتظارات کارکنان و اجرای رویکردهای مربوط به مدیریت 
نتایج جامعه: معیار نتایج جامعه  -4د؛ انکارکنان، نتیجه گرفته

سازی های عالی در مورد سادهدهد که سازماننشان می
های حمایتی و اجرای ها و سیاستآمیز استراتژیموفقیت

اند های اجتماعی به نتیجه رسیدهرویکردهای تحقق مسئولیت
(Ershadi & Dehdazzi, 2019 ؛)کلیدی: نتایج  -0

های عالی به نتایج کلیدی عملکردی که در سیاست و سازمان
 & Amalnickرسند )اند، میاستراتژی خود متعهد شده

Abdolhosseinzadeh, 2017.) 

 رفاه کارکنان 2.2
مفهوم رفاه از آن دسته مفاهیم سهل و ممتنع علوم اجتماعی 

های مختلف در دورهراحتی حال بهاست که درعین
ندرت درباره تعریف آن توافق وجود شده است؛ اما بهتعریف 

 د.دار

توان توصیف وضعیت زندگی مردم دانست رفاه را می
ته گذش شود. درو معمولاً به دو بخش عینی و ذهنی تقسیم می

ه شده است؛ ولی ازآنجاکبیشتر بر بُعد عینی رفاه تأکید می
تنهایی غل و درآمد و غیره، بهابعاد عینی مثل داشتن ش

کننده رفاه افراد نیست، توجه به رفاه ذهنی از قبیل تأمین
امنیت، رضایت شغلی و احساس آرامش به علت تأثیر مستقیم 

ای یافته است آن بر کیفیت زندگی انسان، اهمیت ویژه
(Borhani & Hadizade, 2016 سازمان بهداشت .)

عنوان وضعیتی کامل از نظر جسمی، جهانی رفاه را به
یماری یا ناتوانی روانی و اجتماعی، نه صرفاً عدم وجود ب

رفاه کارکنان که . (Guest, 2017)تعریف کرده است 

ه شود، بهمچنین رفاه عاطفی مرتبط با شغل نیز نامیده می
ر مثبت یا منفی در رابطه احساس ذهنی کارکنان در مورد تأثی

با انجام وظایف خاص شغلی در یک زندگی خاص اشاره 
همچنین رفاه فرد دارای ابعاد  (.Zheng et al., 2015دارد )

شناختی، جسمی، عاطفی و مختلفی ازجمله اجتماعی، روان
باشد و ازآنجاکه کارکنان بیشتر وقت خود را در شغلی می

گذرانند، رفاه در محیط کار بخشی کار خود می محل
 & Jaiswalها است )ناپذیر از رفاه عمومی آنجدایی

Dyaram, 2019 رفاه کارکنان یک مفهوم گسترده است .)
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 تأمین اجتماعی بوشهر(

که کیفیت کلی چگونگی تجربه و عملکرد کارکنان در محل 
(. Khoreva & Wechtler, 2018کند )کار را توصیف می

ها از اهمیت زیادی برخوردار رفاه کارکنان برای سازمان
کند. است؛ زیرا این ویژگی سلامت سازمان را مشخص می

های عمدی، یک سازمان سالم، سازمانی است که با تلاش
سیستماتیک و مشارکتی برای به حداکثر رساندن رفاه و 

ریق فراهم آوردن مشاغل کاملاً وری کارکنان از طبهره
دار، برای پیشرفت شغلی و زندگی شغلی شده و معنیطراحی

وری تواند بر بهرهمشخص شود. رفاه کارکنان همچنین می
(. Pawar, 2016کارکنان و بقای سازمان تأثیر بگذارد )

خوروا و ، (7102گووست )(، 7112) 0گرانت و همکاران
اند که ابعاد مهم بیان کرده (7171) 7لووو  (7104وچلر )

شناختی، جسمی و اجتماعی است. رفاه روان رفاه کارکنان
اند که ابعاد مهم رفاه ، بیان کرده(7100) 3ان و هاتیهپراد

شناختی، رفاه اجتماعی، رفاه ذهنی و رفاه کارکنان رفاه روان
اند که بیان کرده (7105ژنگ و همکاران )محل کار است. 

شناختی، رفاه زندگی ابعاد مهم رفاه کارکنان رفاه روان
 شخصی و رفاه کاری است که به توضیح هرکدام از ابعاد

های مهمی شناختی شامل مؤلفهشود. رفاه روانپرداخته می
دار بودن زندگی، مانند نگرش مثبت نسبت به خود، هدف

تسلط بر محیط، روابط مثبت با دیگران، احساس استقلال و 
 & Pradhan؛ Zheng et al., 2015رشد شخصی است )

Hati, 2019 رفاه زندگی به احساسات و عواطف شخصی .)

اشاره دارد که تجربیات روزمره فرد بر رفاه او در محیط 
رفاه محیط کار  (.Zheng et al., 2015گذارد )کار تأثیر می

های عوامل کاری، ازجمله امنیت کاری، کمک به تمام جنبه
مکانات و محیط کار، جوکار و به کارکنان، رشد کارکنان، ا

 (.Pradhan & Hati, 2019شود )غیره مربوط می

 سازگاری کارکنان 2.2

تئوری سازگاری شغل به رابطه بین فرد و محیط کار وی 
های روانشناسی، توسعه منابع انسانی، رفتار در زمینه

 پردازد.ازمانی و روابط صنعتی میس

( 0010) 0ولین بار توسط داویس و همکاراناین نظریه ا
عنوان چارچوبی راهنما ارائه شد. تئوری سازگاری شغل به

برای درک چگونگی سازگاری کارکنان جدید با شرایط جدید 
(. سازگاری کاری به Na-Nan, 2019شده است )استفاده 

اجتماعی رابطه هماهنگ بین یک فرد و یک شغل از نظر 
(، سازگاری 0000) 7شدن فرد اشاره دارد. برتز و قاضی

ای بین تناسب فرد و محیط با رضایت عنوان رابطهشغل را به
رو، اند. ازاینگری تعریف کردهشغلی و همچنین تصدی

عنوان یک وضعیت هماهنگ و تواند بهسازگاری شغل می
ه شود تتعاملی بین فرد و محیط کار پس از انتخاب شغل شناخ

(Lee et al., 2017 .) سازگاری شغلی یک سازه روانی

است که فرد منابع لازم را برای مقابله با وظایف، گذارها و 
ار های شغلی خود بکشده در نقشبینیهای فعلی و پیشآسیب

یر تر تغیتر یا کمگیرد تا ادغام اجتماعی را تا حدی بیشمی
 (.Rajabpour, 2020دهد )

                                                      
1. Grant et al. 
2. Luu 
3. Pradhan & Hati 
4. Dawis et al. 

توان چهار منبع نگرانی، کنترل، سازگاری شغلی را می
نفس توصیف کرد. نگرانی به میزان کنجکاوی و اعتمادبه

آمادگی افراد برای انجام وظایف و تغییرات شغلی 
شده است. کنترل به میزان مسئولیت افراد در قبال بینیپیش

 ستفاده از انضباط شخصی، تلاش و پشتکارپیشرفت شغلی و ا
برای تأثیرگذاری بر محیط کارشان اشاره دارد. کنجکاوی، 

های کاری توانند آینده خود، نقشای است که افراد میدرجه
و محیط کار را کشف کنند. اطمینان به عقاید افراد در مورد 

ها در حل مشکلات و غلبه بر مشکلات اشاره دارد توانایی آن
(Jannesari & Sullivan, 2019.)  تئوری سازگاری شغل

برای توضیح رفتار کارکنان بسیار مفید است و حداکثر 
ها را برای ارائه عملکرد بالا در شرکت به حداکثر توانایی آن

رساند. سازگاری شغلی کارکنان، فرآیندی مداوم است که می
 کنند وظایفیاخلی یا خارجی تلاش میموجب آن کارکنان دبه

شده است برای حفظ و دستیابی به ها سپرده را که به آن
بخش در محیط مربوطه انجام دهند. خروجی کار رضایت

علاوه بر این، اگر کارکنان بتوانند رفتار خود را مطابق با 
توانند مشکلات را حل کنند محیط کار تنظیم کنند، بهتر می

(Na-Nan, 2019و در زمان ) های بسیار نامطمئن، صبر

و خونسردی افرادی که دارای سازگاری شغلی قوی هستند، 
از عناصر مهم موفقیت آن فرد است؛ و همچنین حتی در 

های کاری ناپایدار، افرادی که دارای سازگاری شغلی محیط
 ادگیریتنها در یادگیری رسمی بلکه در یقوی هستند، نه

ا هسرعت دانش، مهارتکنند تا بهغیررسمی نیز شرکت می
-های جدید را بههای لازم برای موفقیت در محیطو توانایی

کند ، بیان می(7100نان ) -نا(. Woo, 2018دست آورند )

سازگاری با که ابعاد مهم سازگاری شغلی کارکنان شامل؛ 
شغل، سازگاری با سرپرست، سازگاری با محیط و سازگاری 
با همکار است که در ادامه هر کدام از ابعاد توضیح داده 

سازگاری با شغل: سازگاری با کار بیانگر  -0شده است: 
سطحی از توانایی یا پتانسیل کارکنان جدید برای اجرای 

لیت مشکلات شود و مسئوها محول میوظایفی است که به آن
شده در طول دوره اولیه کار خود را بر عهده دارند. تجربه

سازگاری با محیط: سازگاری با محیط، توانایی شخصی  -7
اطی، های ارتبدر پذیرش یا انطباق با ساختار شرکت، سیستم

دستورات و عدم تمرکز است که کارکنان جدید در کار خود 
ار: سازگاری با سازگاری با همک -3با آن روبرو هستند. 

همسالان یا همکاران توانایی شخصی برای کار مستقل در 
سازگاری با سرپرست:  -0بین کارکنان در محل کار است. 

توانایی کارکنان برای کار با سرپرست خود با درخواست 
ا هکند تا آنها کمک میعنوان اطلاعاتی که به آنبازخورد به

 (.Na-Nan, 2019را با کار خود آشنا کند )

 مدیریت استراتژیک 2.2
بار در اوایل دهه  مفهوم مدیریت استراتژیک برای اولین

 مطرح شد. 0011

(، مدیریت استراتژیک 0000) 6به گفته مینتزبرگ
شامل تفکر استراتژیک است که مبتنی بر شهود و ایجاد 

 Kulkarni etهای جدید است )فضایی باز برای ارائه ایده

5. Bretz & Judge 
6. Mintzberg 
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سازگاری و رفاه کارکنان برای تعالی سازمان )مورد مطالعه: سازمان بررسی نقش مدیریت استراتژیک در ایجاد  . حیدر احمدی، ابراهیم رجب پور، سارا احمدی دوقزلو

 تأمین اجتماعی بوشهر(

al., 2020.)  مدیریت استراتژیک، مدیریت کل سازمان را

گیرد تا آینده مطلوبی برای سازمان تدوین کرده و در برمی
به ارمغان آورد. نتیجه عملکرد یک سازمان، این است که 

های مدیریت های اجرای شیوهچگونه سازمان چالش
 ,Ogbechieانده است )استراتژیک را با موفقیت گذر

(. مدیریت استراتژیک مستلزم توانایی مدیر در 2018

های داخلی و خارجی سازمان نظارت و تفسیر واقعیت محیط
ها در توسعه وضعیت استراتژیک شرکت، از است؛ تا از آن

انداز، مأموریت و اهداف ها، چشمطریق بیان ارزش
(. عملکرد Barbosa et al., 2020استفاده کند )استراتژیک 

مدیریت استراتژیک شامل چهار عنصر اساسی، تدوین 
استراتژی، اجرا، ارزیابی و کنترل است. در چارچوب این 

های مدیریت استراتژیک چهار عنصر است که شیوه
صیف توعنوان فرایند مدیریت استراتژیک یافته و بهتجلی

شوند. مدیریت استراتژیک یک محرک مهم برای عملکرد می
طورکلی، در نهایت به (.Ogbechie, 2018سازمانی است )

د، تواند به سه مرحله تقسیم شوفرایند مدیریت استراتژیک می
مرحله تدوین استراتژی که هدف آن اطمینان از دستیابی 

خود است که شامل؛ تهیه بیانیه مأموریت،  سازمان به اهداف
ها و تهدیدهای خارجی، تعیین نقاط قوت و شناسایی فرصت

ای هضعف داخلی، تعیین اهداف بلندمدت، تولید استراتژی
جایگزین و انتخاب بهترین استراتژی برای اجرا است. دوم، 

 هایهای مطابق با برنامهسازی است که فعالیتمرحله پیاده
کند. بدون اجرای استراتژی مؤثر، یک را آغاز میاستراتژ
وتحلیل ها قادر به استفاده از مزایای انجام تجزیهسازمان

سازمانی، ایجاد جهت سازمانی و تنظیم استراتژی سازمانی 
نیستند. سرانجام، مرحله ارزیابی و کنترل است که نیاز به 

ا هکسب اطلاعات در مورد عملکرد استراتژیک و مقایسه آن
در  (.Bakar et al., 2011با استانداردهای موجود دارد )

این پژوهش مدیریت استراتژیک دارای ابعاد زیر است که 
تدوین  -0شود: ها پرداخته میدر ادامه به توضیح آن

استراتژی: تدوین استراتژی شامل بررسی اهداف و 
های موجود، گزینه های اصلی سازمان، شناساییاستراتژی

ینه ترین گزگیری در مورد مناسبها و تصمیمارزیابی گزینه
ل ها و تبادآوری دادهاست. فرآیند تدوین استراتژی شامل جمع

(، یک 0000مداوم اطلاعات است. همچنین گرانت )
رویکرد مبتنی بر منابع را برای تدوین استراتژی پیشنهاد 

ها، نابع داخلی، تواناییدهد که شامل شناسایی و درک ممی
نقاط قوت و ضعف شرکت نسبت به رقبا است 

(Nwachukwu et al., 2017.) 7-  :اجرای استراتژی

محققان اجرای استراتژی را فرایندی چندوجهی، تغییرپذیر و 
کنند که در آن مدیران و کارکنان تعدادی تکراری تعریف می

دهند که تحت تأثیر عوامل ه را انجام میتصمیم و وظیف
مختلف سازمانی و محیطی قرار دارند و برای تحقق اهداف 

(. Alharthy et al., 2017اند )استراتژیک طراحی شده

عنوان ارتباط، تفسیر، طورکلی بهاجرای استراتژی به
ود شمی های استراتژیک تعریفتصویب و تصویب برنامه

(Shimizu, 2017 .)3-  ارزیابی: ارزیابی استراتژی

مدیریت ابزاری مؤثر برای ارزیابی عملکرد قوانین کنترل 
 ,.Sun et alهای مدیریت جایگزین است )نتیجه و استراتژی

یت مدیرتوان برای شناسایی بهترین استراتژی و می (2019

های موجود یا تعیین عملکرد ای از استراتژیدر بین مجموعه
ترین هدف مناسب یک استراتژی موجود استفاده کرد. مهم

                                                      
1. Carnevale & Hatak 

اصلی ارزیابی استراتژی مدیریت این است که مشخص کند 
ها از نظر دستیابی به اهداف مدیریتی بسیار کدام عدم قطعیت

کنترل: کنترل -0 (.Punt et al., 2016مهم هستند )

دهد که افراد در استراتژیک مؤثر این امکان را افزایش می
های خود داشته ها رفتاری منطبق با اهداف سازمانسازمان

تواند استانداردهایی را که باید باشد. کنترل استراتژیک می
در ارتباط با اهداف سازمانی به دست آورند، نشان دهد و 

ا هکند تا از مطابقت آنهای افراد را کنترل میلیتنتیجه فعا
 ,Elbannaبا نتایج سازمانی مطلوب اطمینان حاصل کند )

2016.) 

 پیشینه پژوهش 2
، در پژوهشی تأثیر مدیریت (7100الحِفیتی و همکاران )
الی سازمانی را انجام سازمانی بر تعاستراتژیک و فرهنگ

دادند و در نتایج این مطالعه نشان دادند که تأثیر مدیریت 
سازمانی مثبت بوده و همچنین ثابت استراتژیک و فرهنگ

ثبت انی تأثیر مشده است مدیریت استراتژیک بر تعالی سازم
 و معناداری دارد.

پژوهشی نقش ، در (7171کارنی و همکاران )کول
مدیریت استراتژیک برای مشارکت کارکنان و توسعه 

انداز و بیانیه های نوپا، متغیرهای چشممهارت برای شرکت
مأموریت، اهداف استراتژیک، مسئولیت و پاسخگویی، تعهد 

اند و در مطالعه گیری کردهشغلی، توسعه مهارت را اندازه
-ریت در شرکتانداز و بیانیه مأموخود نشان دادند که چشم

های نوپا و توسعه مسئولیت و پاسخگویی در بین کارکنان با 
رامشگر و اهداف استراتژیک ارتباط معناداری دارد. 

های مدیریت ، میزان کاربست مؤلفه(7171همکاران )
 های دولتی اصفهان(استراتژیک )مورد مطالعه: دانشگاه

نتایج حاصل نیز نشان داد که میزان کاربست انحام دادند که 
که بیشترین توجه به مؤلفه طوریها یکسان نیست، بهمؤلفه
های تحلیل محیطي و گذاری و کمترین توجه به مؤلفههدف

(. Rameshgar et al., 2020تنظیم استراتژی بوده است )
، در مطالعه پژوهشی خود (7104و همکاران ) غفاری

نفس با عملکرد سازماني و سازگاری شغلي رابطه عزت
مدیران را بررسی کردند و در نتایج نشان دادند که بین 

نفس سازمانی با عملکرد سازمانی و سازگاری شغلی، عزت
 ,.Ghaffari et alرابطه مثبت و معناداری وجود دارد )

2018.) 

های ، در مطالعه پژوهشی خود نقش شیوه(7171لوو )
اختیارات انسانی در ارتقا سطح رفاه کارکنان با ابعاد رضایت 
شغلی، تعهد تیم مؤثر و نیاز به بهبودی را انجام داد. نتایج 

های مدیریت منابع انسانی تأثیر حاصل نشان داد که شیوه
، در پژوهشی (7101البانا ) مثبت بر رفاه کارکنان دارد.

استقلال مدیران، کنترل استراتژیک، سیاست سازمانی و 
ریزی استراتژیک را بررسی کرده و بیان اثربخشی برنامه

کند که کنترل استراتژیک روند استراتژی را تحت تأثیر می
، در پژوهشی (7171) 0کارنوال و هاتاکدهد. قرار می

: پیامدهای مدیریت 00-7سازگاری و رفاه کارکنان در کوید
اگرچه  انداند و در نتیجه بیان کردهمنابع انسانی بررسی کرده

در حال حاضر ناشناخته  00-مدت کویدپیامدهای طولانی
انی دگی سازماست، اما دلیل کمی برای اثبات تأثیر آن بر زن

2. Covid-19 
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کارکنان برای تعالی سازمان )مورد مطالعه: سازمان  بررسی نقش مدیریت استراتژیک در ایجاد سازگاری و رفاه. حیدر احمدی، ابراهیم رجب پور، سارا احمدی دوقزلو

 تأمین اجتماعی بوشهر(

مدت وجود دارد. بر این اساس، تمرکز ما باید تفکر رو کوتاه
به جلو باشد، با این فرض که چالش بزرگی که در حال 

فرد و حاضر با آن روبرو هستیم یک رویداد منحصربه
دهد غیرعادی نیست، بلکه یک واقعیت جدید را تشکیل می

ن و پزشکا کند که محققانهای جدیدی را فراهم میکه فرصت
سازمانی به آن نیاز خواهند داشت. به همین منظور به بحث 

ها پرداخته شده مفاهیم سازگاری و رفاه کارکنان در سازمان
فر و سیدی (.Carnevale & Hatak, 2020است )

اعتماد سازماني ، در پژوهشی ارتباط بین (7104همکاران )
و سازگاري شغلي كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان 

اند که وجود اند و در نتایج نشان دادهگلستان بررسی کرده
شود افراد در كنار هم شرایط اعتماد در سازمان موجب مي

صورت باز عمل كنند. سازد بهها را قادر ميكار كنند و آن
حس امنیت در كارمند شده و اعتماد سازماني موجب افزایش 

بخشد و باعث ایجاد انگیزه كار عملكرد سازماني را بهبود مي
ریاحی (. Seiedifar et al., 2018شود )كردن در افراد مي

، در پژوهشی بررسی میزان سازگاري (7103و همکاران )
باارزش و درگیري شغلی )مشارکت استراتژیک، کار 

نژاد تهران انجام دادند و در کارکنان( در بیمارستان هاشمی
نتایج بیان کردند که سه متغیر مورد مطالعه وضعیت نسبتاً 

دهند. مدیریت مبتنی بر هدف، تخصیص مطلوبی را نشان می
ها و مشاغل سازمانی برحسب نوع تخصص و تجارب پست

که به زهاي مادي و معنوي آنان و اینکارکنان، توجه به نیا
کارکنان اجازه داده شود تا بر فرایند کار خویش نظارت 

نان هاي کارکداشته باشند و نقش بسزایی در توسعه قابلیت
-حوزه منابع انسانی و بهبود وضعیت متغیرهاي فوق ایفا می

 (.Riahi et al., 2013کند )

در  ،(7101مقدم )هادیزاده برهانی و 
کارکنان را انجام دادند و  رفاهبر اثرگذار عواملپژوهشی 

های مدیریت منابع انسانی و طراحی بیان کردند که فعالیت
خوروا و وچلر شغل بر رفاه کارکنان تأثیر معناداری دارد. 

های منابع پژوهشی با عنوان ارتباط شیوه ، نیز(7104)
ای رفاه کارکنان با انسانی و عملکرد شغلی با نقش واسطه

شناختی، رفاه جسمی و رفاه اجتماعی انجام ابعاد رفاه روان
ده منابع کننهای تقویتدادند و به این نتیجه رسیدند که انگیزه

د وششناختی کارکنان میانسانی باعث بهبود وضعیت روان

نوبه خود باعث افزایش کارکرد نوآورانه کارکنان که به
، در پژوهشی چگونه (7171ژانگ و همکاران )شود. می

های مدیریت منابع انسانی بر رفاه کارکنان ازجمله: رفاه شیوه
شناختی در زمینۀ فرهنگی زندگی، رفاه کاری و رفاه روان

اند و در نتایج پژوهش ا بررسی کردهگذارد رچین تأثیر می
های مدیریت منابع انسانی تأثیر مثبت و اند که شیوهنشان داده

 توجهی بر رفاه کارکنان دارد.قابل

شناختی مربوط ، عوامل روان(7100نثاری و سالیوان )جان
در  امثال عملکرد و سازگاری( رعنوانبه موفقیت شغلی )به
اند که سازگاری شغلی اند و نشان دادهچین بررسی کرده

ارشادی و توجهی با عملکرد ارتباط دارد. طور قابلبه
نقش تفکر استراتژیک در ایجاد مدل تعالی  (7100دهدازی )

اند و برخلاف رویکردهای سنتی سازمانی را بررسی کرده
ابتی مانند مشتری، مواد اولیه و های رقکه در آن مزیت

های توزیع مهم هستند؛ در شرایط فعلی، مزایای رقابتی کانال
که شامل منابع نامشهود )فراموشی سازمانی( را در این 

اند و به این نتیجه رسیدند که پژوهش مورد بررسی قرار داده
براهیمی اتفکر استراتزیک بر تعالی سازمان تأثیرگذار است. 

، در پژوهشی ارزیابي عملكرد مدیریت (0301و همکاران )
منابع انساني سازمان تأمین اجتماعي با استفاده از مدل تعالي 

دهد كه ارزیابي اروپایي انجام دادند و نتایج پژوهش نشان مي
شده، ابزار مناسبي براي شناسایي در قالب مدل توصیف

قوت و قابل بهبود مدیریت منابع وضعیت عملكرد و نقاط 
انساني سازمان تأمین اجتماعي تهران است بدیهي است كه 

ها و دستیابي به تعالي، با همكاري مستمر، اجراي بهتر برنامه
 (.Ebrahimi et al., 2017شود )پذیر ميامکان

ها ژوهششده، اگرچه تعداد زیادی از پطبق مطالعات انجام
رابطه بین رفاه و سازگاری و عملکرد کارکنان و همچنین 
رابطه بین مدیریت استراتژیک و تعالی سازمانی را بررسی 

های کمتری در مورد ارتباط بین اند؛ اما پژوهشکرده
مدیریت استراتژیک و تعالی سازمانی با ابعاد در نظر 

شده در پژوهش حاضر و با نقش میانجی رفاه و گرفته
سازگاری کارکنان وجود دارد و تاکنون مدلی جامع و 

ای که هدف این گونهها بهیکپارچه در زمینه روابط بین آن
پژوهش باشد، یافت نشده است. بر این اساس، مدل مفهومی 

 شود:پژوهش پیشنهاد می

 

 

 پژوهش یمدل مفهوم. 1 شکل
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سازگاری و رفاه کارکنان برای تعالی سازمان )مورد مطالعه: سازمان بررسی نقش مدیریت استراتژیک در ایجاد  . حیدر احمدی، ابراهیم رجب پور، سارا احمدی دوقزلو

 تأمین اجتماعی بوشهر(

 

های پژوهش به صورت با توجه به مدل مفهومی، فرضیه
 شود:زیر تدوین می

مدیریت استراتژیک بر تعالی سازمانی  فرضیه اول:
 تأثیر مثبت و معناداری دارد.

مدیریت استراتژیک بر سازگاری کارکنان  فرضیه دوم:
 تأثیر مثبت و معناداری دارد.

تأثیر  نمدیریت استراتژیک بر رفاه کارکنا فرضیه سوم:
 مثبت و معناداری دارد.

سازگاری کارکنان بر رفاه کارکنان تأثیر  فرضیه چهارم:
 مثبت و معناداری دارد.

 رفاه کارکنان بر تعالی سازمانی تأثیر مثبت فرضیه پنجم:
 و معناداری دارد.

سازگاری کارکنان بر تعالی سازمانی  فرضیه ششم:
 تأثیر مثبت و معناداری دارد.

مدیریت استراتژیک با نقش میانجی رفاه  فرضیه هفتم:
 کارکنان بر تعالی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد.

مدیریت استراتژیک با نقش میانجی  فرضیه هشتم:
سازگاری کارکنان بر تعالی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری 

 دارد.

 

 شناسی پژوهشروش 2
 بودهپژوهش حاضر از نظر هدف شناختی، از نوع کاربردی 

پیمایشی  -ها از نوع توصیفی و از نظر روش گردآوری داده
 است.

جامعه آماری، شامل کلیه کارکنان و مدیران سازمان 
نفر است که  001تأمین اجتماعی بوشهر بوده که تعداد آنان 

-همه اعضای جامعه به پرسشنامه پاسخ دادند. برای اندازه

دارد ه استانگیری متغیرهای پژوهش از ترکیب چند پرسشنام
و در چهار بخش مدیریت استراتژیک، سازگاری کارکنان، 

 شود. برای سنجشرفاه کارکنان و تعالی سازمان استفاده می
متغیر مدیریت استراتژیک از پرسشنامه محقق ساخته 

 (7112) 0هیل و جونزمدیریت استراتژیک بر اساس نظریه 
مؤلفه تدوین، اجرا، ارزیابی و کنترل  0با  (7101) 7الباناو 

شود. برای سنجش متغیر سازگاری کارکنان از استفاده می
، در چهار بُعد سازگاری با کار، سازگاری (7100نان )-نا

با محیط، سازگاری با سرپرست و سازگاری با همکار، با 
بُعد )رفاه  3شود. متغیر رفاه کارکنان با جیده میگویه سن 07

نگ و ژِ شناختی و رفاه زندگی( از کاری، رفاه روان
گیرد. گویه مورد سنجش قرار می 0، با (7105همکاران )

در نهایت، برای سنجش تعالی سازمان، برگرفته از 
و مؤلفه اروپا با دپرسشنامه مدل تعالی بنیادی مدیریت کیفیت 

گویه سنجیده شده است. تمام  73توانمندسازی و نتایج با 
کرت ای لیهای پرسشنامه با استفاده از طیف پنج گزینهگویه

و همچنین  از "کاملاً مخالم" تا "کاملاً موافقم" سنجیده شده
های جمعیت شناختی از قبیل های مربوط به دادهپرسش

کاری مورد سنجش قرار هجنسیت، سن، تحصیلات و سابق
گرفته است. برای حصول اطمینان از دقت و صحت نتایج 

های پرسشنامه در بدست آمده از پژوهش به ارزیابی ویژگی
دو بخش روایی و پایایی پرداخته شد. برای بررسی پایایی 

های پرسشنامه، از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده پرسش
ای کرونباخ برای کل ها، ضریب آلفاست. براساس داده

-به دست آمده که پایایی مطلوب را نشان می %01سؤالات 

های دهد. همچنین برای سنجش روایی ابزار گرداوری داده
صورت که پژوهش، از روایی محتوا استفاده شد؛ بدین

پرسشنامه در اختیار اساتید دانشگاهی که آشنایی با موضوع 
زم انجام شد. همه پژوهش داشتند، قرار گرفت و اصلاحات لا

دارند. برای  0/1ها در این پژوهش بار عاملی بیش از گویه
 SPSS و Smart PLSافزار ها از نرموتحلیل دادهتجزیه

 استفاده شده است.

 های پژوهشیافته 5
 شناختیدر این پژوهش ابتدا به بررسی متغیرهای جمعیت

 لدهندگان در جدوی پاسخپرداخته شده است که آمار توصیف
 .0شماره 

همراه با فراوانی، هر کدام از طبقات نشان داده شده 
درصد از کل  13دهد که ها نشان میاست. نتایج تحلیل داده

باشند. ها زن میدرصد از آن 32دهندگان مرد و پاسخ
نفر،  12سال با  51تا  00دهندگان بین بیشترین سنین پاسخ

نفر و  54با دهندگان تحصیلات آن کارشناسی بیشتر پاسخ
 05دهندگان مربوط به بالاتر از بیشترین سابقۀ کاری پاسخ

 نفر است. 44سال با 

 

 دهندگانپاسخ یشناخت تیطلاعات جمع. ا1 جدول

 متغیر
 جمعیت شناختی

 درصد فراوانی فراوانی سطوح

 جنسیت
 13% 23 مرد

 32% 03 زن

 سن

 5% 1 سال 31کمتر از 

 70% 30 سال 01تا  30

 54% 12 سال 51تا  00

 4% 0 سال 51بالاتر از 

 4% 0 تردیپلم و پایینفوق تحصیلات

                                                      
1. Hill & Jones 2. Elbanna 
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 تأمین اجتماعی بوشهر(

 متغیر
 جمعیت شناختی

 درصد فراوانی فراوانی سطوح

 51% 54 لیسانس

 30% 05 لیسانسفوق

 3% 0 دکتری

 سابقه کاری

 0% 0 سال 5کمتر از 

 2% 00 سال 01تا  5

 01% 4 سال 05تا  01

 21% 44 سال 05بالاتر از 

 

 

آزمون مدل مفهومی و  6
 های پژوهشفرضیه

برای آزمون مدل مفهومی پژوهش و بررسی تأیید یا عدم 
-های پژوهش، به دلیل پایین بودن تعداد حجم دادهتأیید فرضیه

-نفر بوده، از روش کمینه مربعات جزئی و نرم 001ها که 

 استفاده شده است. افزار اسمارت پی.ال.اس

متغیرهای آشکار و پنهان و همچنین ضرایب مسیر و 
بارهای عاملی نشان داده شده است. اعدادی که بین متغیرهای 
پنهان مدل )متغیرهایی که با شکل بیضی و دایره( نشان داده 
شده و متغیرهای آشکار )متغیرهایی که به شکل مستطیل 

 .کنید، نشان دهنده بارهای عاملی هستندهستند( مشاهده می
روابطی که بین متغیرهای پنهان که با شکل بیضی نشان داده 
شده، همان فرضیه پژوهش هستند و اعداد بر روی این 

، بار عاملی و 7باشد. در شکل روابط، ضرایب مسیر می
 ضرایب مسیر نمایش داده شده است.

 

 پژوهش بیو ضرا یبار عامل. 2 شکل

های ساختاری مقدار ضریب تعیین محاسبه برای برازش مدل
شود. ضریب تعیین مقدار روی دایره یا بیضی است که می

دهد و مقادیر آن بین صفر و بینی مدل را نشان میدقت پیش

-درصد برای آن پذیرفته می 01یک است که مقادیر بالای 

 ت.، نمایش داده شده اس7شود که در جدول 
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سازگاری و رفاه کارکنان برای تعالی سازمان )مورد مطالعه: سازمان بررسی نقش مدیریت استراتژیک در ایجاد  . حیدر احمدی، ابراهیم رجب پور، سارا احمدی دوقزلو

 تأمین اجتماعی بوشهر(

 پژوهش یرهایمتغ نییتع بیضرا. 2 جدول

 ضریب تعیین متغیر

 - مدیریت استراتژیک

 170/1 رفاه کارکنان

 010/1 سازگاری کارکنان

 170/1 تعالی سازمان

در این بخش ضریب تأثیرگذاری هر متغیر و معنادار بودن 
توان در رابطه شود. بر این اساس میبررسی میاین ضریب 

گیری کرد و های پژوهش نتیجهبا رد یا پذیرش فرضیه

های مدل مفهومی پژوهش در سطح معنادار بودن فرضیه
درصد آزمون شدند که  5درصد و سطح خطای  05اطمینان 

 ، نمایش داده شده است.3نتایج آن در جدول 

 

 پژوهش یهاهیآزمون فرض.2 جدول

 مسیر فرضیه
ضریب مسیر 

 استاندارد
 آماره آزمون

t-value)) 
 نتیجه

 تأیید 014/2 227/1 تعالی سازمانی -مدیریت استراتژیک  1

 تأیید 011/03 145/1 سازگاری کارکنان -مدیریت استراتژیک  2

 تأیید 041/0 100/1 رفاه کارکنان -مدیریت استراتژیک 2

 تأیید 030/0 125/1 رفاه کارکنان -سازگاری کارکنان  4

     

 رد /240 -141/1 تعالی سازمانی -رفاه کارکنان 5

 تأیید 030/7 700/1 تعالی سازمانی -سازگاری کارکنان  6

7 
-تعالی –رفاه کارکنان  -مدیریت استراتژیک 

 سازمانی
 رد 513/0 -/150

8 
 -سازگاری کارکنان  -مدیریت استراتژیک 

 سازمانیتعالی
 تأیید 171/74 011/1

 

صورت عدد مثبت و در روابطی که به 0مقدار آماره تی
دهنده اثر مثبت متغیر مستقل + باشد نشان01/0تر از بزرگ

بر متغیر وابسته است و مقدار این آماره در روابطی که 
دهنده باشد نشان -01/0تر از صورت عدد منفی و کوچکبه

ه این کاثر منفی متغیر مستقل بر وابسته است. درصورتی
قرار داشته باشد،  -01/0+ و 01/0مقدار در فاصله بین 

 شود.رابطه دو متغیر تأیید نمی

های گیری و پیشنهادنتیجه 7
 پژوهش

در این پژوهش به بررسی نقش مدیریت استراتژیک در 
ان برای تعالی سازمانی در بین ایجاد سازگاری و رفاه کارکن

کارکنان سازمان تأمین اجتماعی بوشهر پرداخته شد. فرضیه 
اول پژوهش به این صورت بود که مدیریت استراتژیک تأثیر 
مثبت و معناداری بر تعالی سازمان دارد. با توجه به نتایج 

شده برای این رابطه پژوهش که مقدار آماره آزمون محاسبه
در سطح  01/0، بیشتر از مقدار بحرانی 030/2برابر با 
های توان نتیجه گرفت که دادهدرصد است می 05اطمینان 
افته کنند. بر مبنای این یشده، این فرضیه را تأیید میگردآوری
، در پژوهشی تأثیر (7100الحِفیتی و همکاران )پژوهش، 

                                                      
1. t-value 

در  اند وانی را انجام دادهمدیریت استراتژیک بر تعالی سازم
اند که مدیریت استراتژیک و تعالی نتایج عنوان کرده

کارنی و همکاران کولسازمانی با هم در ارتباط است. 
اند که نقش مدیریت ، در پژوهشی بیان کرده(7171)

استراتژیک برای مشارکت کارکنان و توسعه مهارت 
ها تأثیر معناداری دارد. در پیشرفت سازمان کارکنان برای

عنوان کردند  (7100ارشادی و دهدازی )پژوهشی دیگر، 
که تفکر استراتژیک و تعالی سازمان در ارتباط است. 
فرضیه دوم تحقیق که به بررسی تأثیر مدیریت استراتژیک 

قدار که مبه این بر سازگاری کارکنان پرداخته است، با توجه
، بیشتر از مقدار 001/03شده برابر با آماره آزمون محاسبه

درصد است، فرضیه  05در سطح اطمینان  01/0بحرانی 
، در (7105جانسون )شود. در تأیید این نتیجه تأیید می

ر تواند بکند که مدیریت استراتژیک میپژوهشی بیان می
ریاحی و همکاران کارکنان تأثیر بگذارد. سازگاری 

 توان ازها نشان داده که میکنند که بررسیبیان می (0307)
طریق بهبود وضعیت سه متغیر سازگاري استراتژیک، کار 
باارزش و درگیري شغلی، بستر لازم را براي جلب مشارکت 

ازمان آماده سازند. کارکنان در راستاي دستیابی به اهداف س
فرضیه سوم پژوهش نیز به بررسی تأثیر مدیریت 

پردازد. با توجه به نتایج استراتژیک بر رفاه کارکنان می
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 تأمین اجتماعی بوشهر(

آمده، ضریب مسیر این فرضیه مثبت و آماره آزمون دستبه
است  01/0تر از مقدار بحرانی و بزرگ 041/0آن برابر 

ل شده، قبومطرح شود و در نتیجه ادعایلذا فرضیه تأیید می
برهانی و هادیزاده مقدم شود. در راستای این نتیجه، می

، عنوان کردند که (7171ژانگ و همکاران )و  (7101)
های مدیریت منابع انسانی بر رفاه کارکنان تأثیر مثبت فعالیت
 دارند.توجهی بر رفاه کارکنان و قابل

فرضیه چهارم به بررسی تأثیر سازگاری کارکنان بر 
آمده، دسترفاه کارکنان پرداخته است. با توجه به نتایج به

ضریب مسیر این فرضیه مثبت و آماره آزمون آن برابر 
است لذا فرضیه  01/0تر از مقدار بحرانی و بزرگ 030/0

کارنوال و هاتاک شود. در راستای این نتیجه، تأیید می
کنند که سازگاری و رفاه کارکنان برای بیان می (7171)

، (7104غفاری و همکاران )ها مهم هستند. پیشرفت سازمان
کنند که سازگاری شغلی بر رضایت، ارتباطات و بیان می

پنجم به گذارد. فرضیه زندگی کارکنان تأثیر مهمی می
ازد. با پردبررسی تأثیر رفاه کارکنان بر تعالی سازمانی می

شده برای این که مقدار آماره آزمون محاسبهتوجه به این
در  01/0و کمتر از مقدار بحرانی  240/1رابطه برابر با 
شود. این درصد است، فرضیه رد می 05سطح اطمینان 

، در (7101شارما و همکاران ) فرضیه با نتایج پژوهش
کنند کیفیت خدمات داخلی تأثیر مثبتی بر پژوهشی بیان می

نوبه خود بر رضایت، تعهد و رفاه کارکنان دارد که به
ن گذارد. همچنین رفاه کارکناعملکرد کارکنان تأثیر مثبت می

تأثیرات رضایت و تعهد کارکنان را بر عملکرد کارکنان 
خوروا و وچلر ( و Sharma et al., 2016کند )تقویت می

کنند که رفاه کارکنان بر عملکرد کارکنان بیان می (7104)
گذارد، همخوانی ندارد. این ناهمخوانی ممکن است تأثیر می

 فردی های فردی، مدیریت و اهداف سازمانی ودلیل تفاوتبه
 های آماری تحقیقات مذکور باشد.جامعه

در نهایت در این مطالعه، فرضیه ششم تحقیق به بررسی 
سازگاری کارکنان بر تعالی سازمانی پرداخته است. با توجه 

، 030/7شده برابر با که مقدار آماره آزمون محاسبهبه این
درصد  05در سطح اطمینان  01/0بیشتر از مقدار بحرانی 

ا شود. نتیجه این فرضیه بی موردنظر تأیید میرضیهاست، ف
، همسو (7100نثاری و سالیوان )جانهای پژوهشی یافته

است، آنها در پژوهش خودشان دو مفهوم عملکرد و 
ند ااند و نشان دادهسازگاری کارکنان را در چین بررسی کرده

توجهی با عملکرد ارتباط طور قابلکه سازگاری شغلی به
کند سازگاری بیان می (7171پور )رجبدارد. همینطور، 

شغلی بر موفقیت شغلی و عملکرد کارکنان اثر مستقیمی دارد 
که این امر باعث افزایش عملکرد فردی و سازمانی کارکنان 

ری و در شود. همچنین با توجه به تحلیل معادلات ساختامی
نظر گرفتن مدل کامل پژوهش با ورود متغیر سازگاری و 

عنوان متغیر میانجی نقش تسهیل گری را در رفاه کارکنان به
ند کرابطه بین مدیریت استراتژیک و تعالی سازمان ایفا می

و این بدان معنا است که مدیریت استراتژیک از طریق تأثیر 
کارکنان دارد مثبت و مستقیمی که بر سازگاری و رفاه 

-ها میموجب دستیابی به بهبود و ارتقای عملکرد سازمان

کارنوال و هاتاک شود. این در راستای نتایج پژوهش 
کنند سازگاری و رفاه کارکنان ، است که بیان می(7171)

رنی و همکاران کاکولها مهم هستند. برای پیشرفت سازمان
اند که نقش مدیریت ، در پژوهشی بیان کرده(7171)

استراتژیک برای مشارکت کارکنان و توسعه مهارت 
 ها تأثیر معناداری دارد.کارکنان برای پیشرفت سازمان

های پیشین که در زمینه مدیریت استراتژیک و پژوهش
تعالی سازمانی و همچنین سازگاری و رفاه کارکنان صورت 

ند و اطورکلی به رابطه بین دو متغیر توجه کردهاند، بهگرفته
گونه جامع که در این پژوهش در صورت تخصصی و اینبه

اند. این پژوهش به ادبیات شده، متمرکز نشدهنظر گرفته
ان عنوکند تا به مدیریت استراتژیک بهموضوعی کمک می

 ترین عوامل مؤثر در سطح مطلوب تعالییکی از قوی
سازمانی بنگرد؛ بنابراین مدیریت استراتژیک نقش حیاتی در 
دستیابی به نتایج مؤثر تعالی سازمانی دارد و همچنین تأکید 

کند که مفهوم سازگاری کارکنان بر تعالی سازمان و رفاه می
ویژه مدیران ها بهکارکنان مؤثر است. مدیران سازمان

ه لی سازمانی بسازمان تأمین اجتماعی بوشهر باید برای تعا
ای هشده توجه ویژمدیریت استراتژیک با ابعاد در نظر گرفته

های لازم را برای افزایش سازگاری داشته باشند و زمینه
شغلی کارکنان فراهم نمایند. سازگاری شغلی بر عملکرد 
کارکنان اثر مستقیمی دارد که این امر باعث افزایش عملکرد 

و همچنین با توجه بیشتر  شودفردی و سازمانی کارکنان می
های مختلف سازمان مدیران استراتژیک به کارکنان و قسمت

ها و دستیابی به تعالی تأمین اجتماعی، اجرای بهتر برنامه
. نشان 7طور که در شکل پذیر است. همانسازمانی امکان

طور مستقیم بر متغیرهای داده شد، مدیریت استراتژیک به
کارکنان و تعالی سازمان و متغیر سازگاری کارکنان، رفاه 

طور مستقیم بر تعالی سازمان و رفاه سازگاری کارکنان به
عنوان متغیر میانجی بر تعالی سازمان کارکنان و همچنین به

سو های پیشین همگذارد. این یافته با نتایج پژوهشتأثیر می
های دیگر نشان داده شده که رفاه است. همچنین در پژوهش

گذارد؛ اما در پژوهش حاضر بر عملکرد تأثیر میکارکنان 
به این نتیجه رسیده شده که رفاه کارکنان بر تعالی سازمان 

 تأثیر معناداری ندارد.

شود با متعهد شدن بیشتر به مدیران سازمان پیشنهاد می
های مختلف مدیریت استراتژیک ازجمله در رعایت جنبه

در راستای سطح  تدوین، اجرا، ارزیابی و کنترل بتوانند
مطلوب تعالی سازمان گام بردارند. به مدیران سازمان 

موقع و صحیح شود که از ارائه بازخوردهای بهپیشنهاد می
خود  هایها را از نتیجه فعالیتبه کارکنان غفلت نورزند و آن

آگاه سازند. همچنین به مدیران راهبردی سازمان پیشنهاد 
کارکنان توجه کنند و رفاه را شود که به سازگاری و رفاه می

تنها به رفاه عینی خلاصه نکنند و ابعاد مختلف رفاه و 
سازگاری کارکنان را مورد بررسی و ارزشیابی قرار دهند 

های لازم را برای افزایش سازگاری شغلی کارکنان و زمینه
فراهم نمایند. پژوهش حاضر در میان کارکنان سازمان تأمین 

آمده دستنجام شده است، نتایج بهاجتماعی شهر بوشهر ا
شود، برای اطمینان از محدود به این بخش است. توصیه می

آمده، مسئله این پژوهش را در جامعه دستصحت نتایج به
تری بررسی شود و نیز از سایر ابزارها برای آماری متنوع

ها نظیر، مصاحبه، مشاهده و غیره استفاده آوری دادهجمع
 کرد.

هایی های دیگر با محدودیتهمانند پژوهشاین پژوهش 
هایی که متأسفانه در کشور مواجهه بوده است. یکی از ضعف

ما وجود دارد این است که برای تحقیقات علمی ارزش زیادی 
ها با محققان و شوند، به همین دلیل سازمانقائل نمی
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پژوهشگران دانشگاهی چه در زمینه ارائه اطلاعات و چه 
کنند. در کردن پرسشنامه همکاری لازم را نمیدر زمینه پر 

این پژوهش نیز، همانند بسیاری از پژوهشگران با عدم 
همکاری برخی از کارکنان مواجه بوده است. از دیگر 

دهندگان های این پژوهش وفاداری و صداقت پاسخمحدودیت
ها ها و به تعبیری نحوه پاسخگویی آندر انتخاب گزینه
تواند در نتایج پژوهش ایی است که میهازجمله محدودیت

تأثیرگذار باشد. در نهایت یکی از محدودیت این پژوهش 
همزمان با شیوع ویروس کرونا روبرو شد که دشواری انجام 

 این پژوهش را دوچندان کرد.
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